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La realidad problemática del colegio de ciencias “CEPAE” es que existen pocas estrategias 
focalizadas y sostenibles que permitan mejorar el conjunto de percepciones de los 
trabajadores docentes sobre aspectos intrapersonales e interpersonales en aras de favorecer 
su desempeño laboral; en tanto que su desempeño laboral a nivel institucional está marcado 
por la existencia de un Programa de Evaluación de Desempeño Docente que valora procesos 
y resultados de la práctica pedagógica de los docentes, considerando la filosofía de la 
evaluación 360º, donde existe intervención del jefe inmediato, del valuador par, del propio 
docente y de los usuarios (padres de familia y estudiantes).  
La presente investigación se elaboró con la finalidad de determinar de qué manera influye 
el clima laboral en el desempeño laboral de los colaboradores de la entidad privada en 
estudio. El tipo de estudio es no experimental, el diseño de estudio es descriptivo 
fenomenológico con enfoque mixto y los métodos de investigación aplicados fueron teórico 
inductivo, empírico deductivo. La muestra estuvo constituida por 11 colaboradores que 
desempeñan el rol de docentes de la entidad privada en estudio y el director de la institución. 
Se utilizó la técnica de la encuesta y entrevista, en la primera se tomó una muestra piloto con 
los once colaboradores para realizar la prueba de confiabilidad con Alfa de Cronbach y para 
la segunda, se realizó la entrevista al director de la institución, la validación de contenido se 
hizo por juicio de expertos; los resultados fueron representados en tablas y figuras usando el 
programa Excel, para realizar el procesamiento de información se utilizó el software SPSS 
versión 25. 
En la presente investigación se tomó como referencia las categorías referidas a los marcos 
normativo, referencial, teórico y conceptual de la variable independiente Clima Laboral, de 
igual forma para la variable dependiente desempeño laboral. Gracias a la revisión 
documentaria hemos podido recolectar la información requerida.  
Habiendo obtenido los resultados, que el 54.5% de los colaboradores cree que la falta de 
compañerismo afecta a su desempeño laboral, asimismo el 54.5% estableció que conoce 
poco acerca de las condiciones de trabajo que debe tener la institución, se afirma que en su 
gran porcentaje, este resultado es aceptable; no obstante no es lo más apropiado, es por ello 
que se cree forzoso la toma de medidas correctivas para el bienestar de la entidad. 






The problematic reality of the “CEPAE” science college is that there are few focused and 
sustainable strategies that allow improving the set of perceptions of teaching workers on 
intrapersonal and interpersonal aspects in order to favor their job performance; while its 
work performance at the institutional level is marked by the existence of a Teaching 
Performance Evaluation Program that values processes and results of the pedagogical 
practice of teachers, considering the philosophy of the 360º evaluation, where there is 
intervention by the immediate boss, of the peer appraiser, the teacher himself and the users 
(parents and students). 
This research was developed with the purpose of determining how the work environment 
influences the work performance of the employees of the private entity under study. The 
type of study is non-experimental, the study design is phenomenological descriptive with a 
mixed approach and the research methods applied were theoretical inductive, empirical 
deductive. The sample consisted of 11 collaborators who play the role of teachers of the 
private entity under study and the director of the institution. The survey and interview 
technique was used, in the first one a pilot sample was taken with the eleven collaborators 
to perform the reliability test with Cronbach's Alpha and for the second, the interview was 
conducted with the director of the institution, the validation of content was made by expert 
judgment; The results were represented in tables and figures using the Excel program. SPSS 
version 25 software was used to process the information. 
In the present investigation, the categories referred to the normative, referential, theoretical 
and conceptual frameworks of the independent Labor Climate variable were taken as a 
reference, in the same way for the dependent variable labor performance. Thanks to the 
documentary review we have been able to collect the required information. 
Having obtained the results, that 54.5% of employees believe that the lack of companionship 
affects their work performance, also 54.5% established that they know little about the 
working conditions that the institution must have, it is stated that in its great percentage, this 
result is acceptable; However, it is not the most appropriate, which is why it is considered 
necessary to take corrective measures for the welfare of the entity. 







Con el paso del tiempo los líderes de las empresas han sabido dar la importancia 
respectiva al clima laboral, porque tienen conocimiento que con esto contribuyen al cien 
por ciento a que las organizaciones cumplan sus objetivos, es por ello que se cree que 
los directivos deben empezar a motivar a sus colaboradores, no solo enfocarse en 
capacitarlos para que realicen un gran labor; sino también crear incentivos para que se 
sientan a gusto de trabajar ahí y puedan integrarse al equipo fácilmente, creando así un 
fuerte vínculo entre todos los colaboradores y la entidad. 
La presente, aparte de centrarse en el clima laboral, también lo hizo en el desempeño 
laboral, puesto a que existe una relación directa entre ambos, es decir que la primera 
variable se ve influenciada por la segunda, al menos a ese punto queremos llegar. 
En la actualidad, diversas entidades a nivel internacional vienen utilizando instrumentos 
para poder optimizar el desempeño de sus colaboradores, debido que en los últimos años 
el clima laboral ha dejado mucho que desear. Según News Mundo, 2017; México en el 
año 2013 se posicionó en el top 3 de los países de América Latina que experimentó 
insatisfacción laboral. Situación que no cambió para el año 2018, puesto que según el 
diario La Razón, 2018, los mexicanos se sienten afectados por dos factores, por el pago 
que reciben y el acotado balance entre el trabajo y su vida privada. 
Una organización para llegar a ser más exitosa que su competencia; debe tener algo que 
los diferencie, es por ello que día a día observamos que el mundo se convierte más 
globalizado y competitivo, gracias a que han optado por que el clima laboral cobre 
especial notabilidad. El mundo empresarial e institucional ha visto a bien implementar 
anualmente un gran número de maniobras para fomentar un clima laboral adecuado, 
para que gracias a ello el colaborador pueda realizar sus actividades utilizando sus 
habilidades, capacidades intelectuales, conocimientos, utilizando además sus relaciones 
interpersonales, logrando así la consumación del propósito planteado por la entidad. 
Zumaeta 2018, indica que el 86% de ciudadanos de nuestro país está dispuesto a desistir 
a su actual centro de labores por un clima laboral inadecuado, debido a que observan 
que en su gran mayoría, las entidades peruanas se focalizan únicamente en complacer 
las peticiones de los clientes sin tener en cuenta las suyas; es por ello que gran porcentaje 




de los colaboradores exteriorizó que practican la meritocracia como forma de 
reconocimiento o premio a su desempeño.  
En el procedimiento educativo de nuestro país, el Ministerio de Educación como ente 
rector, en el último trienio, ha planteado en los adeudos e indicativos de mandato 
estudiantil, una responsabilidad que guarda relación con la gestión del clima escolar con 
el propósito de fomentar y asegurar un clima favorable en ellos, debido a que es de vital 
importancia mejorar los resultados de la gestión escolar. 
La entidad privada en estudio se encuentra situada en la jurisdicción de Trujillo, 
provincia de Trujillo, cuenta con 28 años de vida institucional, que fue creada por 
Ronald León Castillo. 
En base a lo mencionado anteriormente, a nivel institucional, el clima organizacional de 
la institución en estudio, está determinada por el conjunto de percepciones de los 
trabajadores docentes sobre aspectos intrapersonales e interpersonales, si bien se 
evidencia de manera favorable, es necesario enfatizar que existen pocas estrategias 
focalizadas y sostenibles que permitan mejorarlo en aras de favorecer el rendimiento de 
los docentes. En relación a lo descrito a nivel institucional existe el menester de precisar 
la correlación que existe entre el clima laboral explícito por semblantes personales, así 
como los aspectos interpersonales. 
Con relación al Marco Normativo, tenemos los siguientes decretos: 
Ley de Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en Sobretiempo 
Decreto legislativo nº 854 reglamento: D.S. Nº 008-02-TR Sobretiempo u horas extras 
"Artículo 9º.- El trabajo en sobretiempo es voluntario, tanto en su otorgamiento como 
en su prestación. Nadie puede ser obligado a trabajar horas extras, salvo en los casos 
justificados en que la labor resulte indispensable a consecuencia de un hecho fortuito o 
fuerza mayor que ponga en peligro inminente a las personas o los bienes del centro de 
trabajo o la continuidad de la actividad productiva. La imposición del trabajo en 
sobretiempo será considerada una infracción administrativa de tercer grado, de 
conformidad con el Decreto Legislativo Nº 910, Ley General de Inspección del Trabajo 
y Defensa del Trabajador, y sus normas reglamentarias. Igualmente, el empleador 
infractor deberá pagar al trabajador una indemnización equivalente al 100% del valor 




de trabajo dispondrá la realización de inspecciones en forma permanente con el objeto 
de velar por el estricto cumplimiento del pago de las horas extras laboradas. No obstante, 
en caso de acreditarse una prestación de servicios en calidad de sobretiempo aun cuando 
no hubiera disposición expresa del empleador, se entenderá que ésta ha sido otorgada 
tácitamente, por lo que procede el pago de la remuneración correspondiente por el 
sobretiempo trabajado." 
Reglamento del decreto legislativo n° 713 sobre descansos remunerados de los 
trabajadores sujetos al régimen laboral de la actividad privada. 
Artículo 10.- Si el trabajador es destajero el pago por el Día del Trabajo será igual al 
salario promedio diario, que se calcula dividiendo entre treinta la suma total de las 
remuneraciones percibidas durante los treinta días consecutivos o no, previos al Primero 
de Mayo. Cuando el servidor no cuente con treinta días computables de trabajo, el 
promedio se calcula desde su fecha de ingreso. 
Artículo 11.- Tienen derecho a descanso vacacional el trabajador que cumpla una 
jornada ordinaria mínima de cuatro (04) horas, siempre que haya cumplido  dentro  del  
año   de servicios, el récord previsto en el Artículo 10. Del Decreto Legislativo. 
Ley de prevención y sanción del hostigamiento sexual Ley nº 27942, en el Capítulo II se 
observa el Concepto, Elementos y Manifestaciones del Hostigamiento Sexual, Artículo 
4.- Concepto, el Hostigamiento sexual Típico o Chantaje Sexual consiste en la conducta 
física o verbal reiterada de naturaleza sexual no deseada y/o rechazada, realizada por 
una o más personas que se aprovechan de una posición de autoridad o jerarquía o 
cualquier otra situación ventajosa, en contra de otra u otras, quienes rechazan estas 
conductas por considerar que afectan su dignidad así como sus derechos fundamentales. 
Artículo 5.- De los Elementos Constitutivos del Hostigamiento Sexual Para que se 
configure el hostigamiento sexual debe presentarse alguno de los elementos 
constitutivos siguientes: a) El sometimiento a los actos de hostigamiento sexual es 
condición a través del cual la víctima accede, mantiene o modifica su situación laboral, 
educativa, policial, militar, contractual o de otra índole. b) El rechazo a los actos de 
hostigamiento sexual genera que se tomen decisiones que conlleven a afectar a la 
víctima en cuanto a su situación laboral, educativa, policial, militar, contractual o de 




El hostigamiento sexual puede manifestarse por medio de las conductas siguientes: a) 
Promesa implícita o expresa a la víctima de un trato preferente y/o beneficioso respecto 
a su situación actual o futura a cambio de favores sexuales. b) Amenazas mediante las 
cuales se exija en forma implícita o explícita una conducta no deseada por la víctima 
que atente o agravie su dignidad. c) Uso de términos de naturaleza o connotación sexual 
(escritos o verbales), insinuaciones sexuales, proposiciones sexuales, gestos obscenos 
que resulten insoportables, hostiles, humillantes u ofensivos para la víctima. d) 
Acercamientos corporales, roces, tocamientos u otras conductas físicas de naturaleza 
sexual que resulten ofensivos y no deseados por la víctima. e) Trato ofensivo u hostil 
por el rechazo de las conductas señaladas en este artículo. 
Con relación al Marco Referencial, se tiene los siguientes trabajos previos: 
Toasa (2014) elaboró el proyecto “La Motivación y su incidencia en el bajo 
Rendimiento Laboral de los trabajadores, en la empresa Artesanal Maximfashion de la 
ciudad de Ambato”, presentada en la Universidad Técnica de Ambato, Ecuador. Para 
optar por el título de Licenciado en Marketing y Gestión de Negocios, tuvo como 
objetivo general “Analizar como la motivación incide en el rendimiento laboral de los 
trabajadores en la empresa Artesanal Maximfashion de la ciudad de Ambato. La 
investigación tiene un enfoque mixto y sustenta información a través de revisión 
documentaria. Para realizar el estudio, hicieron entrevistas al personal para obtener la 
información requerida. El investigador consuma en que la falta de voluntad de los 
trabajadores para cumplir con sus labores, se debe a que no están motivados, siendo su 
rendimiento insuficiente y generando un problema para el crecimiento de la empresa. 
Teniendo en dicha dimensión (motivación) el aporte a la presente investigación.  
Panta (2015) en su tesis: Análisis del clima organizacional y su relación con el 
desempeño laboral de la plana docente del consorcio educativo "talentos" de la Ciudad 
De Chiclayo, presentada en la Universidad Católica Santo Toribio de Mogrovejo. 
Chiclayo. Perú. Para optar por el título profesional de Licenciado en Administración de 
Empresas. Tuvo como objetivo principal conocer la relación existente entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de la plana docente del Consorcio Educativo. La 
investigación tiene un enfoque mixto y el instrumento que se utilizó para la recolección 
de datos fue una encuesta y entrevista aplicadas a 67 personas. El trabajo a realizar fue 




acciones de mejorar para disminuir las falencias. Se llegó a la conclusión que no existe 
influencia significativa, del clima organizacional en el desempeño laboral. De acuerdo 
a la primera variable, se pudo evidenciar que el clima organizacional es autoritario, y 
por lo cual es calificado muy malo, destacando la mala relación que existe entre los 
colaboradores, la falta de compañerismo y comunicación han permitido que el clima en 
el trabajo se vuelva tenso.  
Con relación al Marco Teórico, tenemos a los siguientes autores: 
Acerca del Clima Laboral, entre las más significativas poseemos: 
Palma (1999) nos hace mención a lo que McGregor sostiene y es que uno como ser 
humano necesita sentirse motivado y pertenecer a un ambiente adecuado, pues con un 
ambiente así las personas se sentirán estimuladas para el cumplimiento sus metas y 
equitativos tanto personales como laborales, cuando esto suceda se logrará la 
integración entre colaboradores e institución.  
Líkert (1965), señala que la conducta administrativa y el escenario organizacional que 
presentan, repercuten en la conducta asumida por los asistentes (subordinados), es por 
esta situación que se afirma que la respuesta estará explícita por el conocimiento, Likert, 
afirma que existen tres variables que definen las características que presencian las 
empresas y que predomina en la percepción de cada colaborador sobre el clima laboral. 
Éstas son: Variables causales, las cuales se encargan de indicar como va evolucionando 
la organización, las intermedias que son las medidoras del estado interno de la entidad 
y las finales que crean las secuelas adquiridas por la entidad. 
Chiavenato (1998), hace referencia que cada ser humano posee dos sistemas de 
necesidades, la primera es la necesidad que tiene de evitar a toda costa escenarios 
incómodos  o de sufrimiento y la segunda es la necesidad de desarrollarse tanto 
profesionalmente como emocionalmente. Para poder saciar estas necesidades, el 
empleador debe saber muy bien como motivar a sus colaboradores, debido a que esto 
ayuda a aumentar la satisfacción de cada uno y así pueden trabajar de una manera óptima 






Con relación al Marco Conceptual, se puede mencionar lo siguiente: 
En lo que clima laboral respecta, Palma (2004) nos hace mención una definición que 
abarca al cien por ciento su significado, es que es el ambiente en el que se vive 
diariamente en el lugar donde se labora, está relacionado con la manera en la que los 
colaboradores ven las cosas, es decir tanto el ambiente físico en la entidad como las 
relaciones interpersonales, además algo que también se puede afirmar es que un 
ambiente de trabajo respetuoso, dinámico y responsable influye en la satisfacción del 
ser humano, para que así incremente la calidad del trabajo y se alcancen los objetivos 
trazados.  
Para realizar un estudio en base al clima laboral, se debe analizar los aspectos relativos 
a la apreciación y expectativa que tiene el colaborador de una empresa hacía ella, éste 
está creada gracias a la infinidad de elementos afines a la particularidad de la manera en 
la que habitan en la organización, para que así la entidad sea exitosa y se diferencie de 
su competencia, es necesario seguir cierta cantidad de pautas para que el ambiente 
mejore, además crear un clima laboral es tarea de todo el personal, pues para lograrlo 
deben evitar los conflictos y solucionar los problemas del día a día como personas 
civilizadas. Por otro lado, los colaboradores deben ser sinceros con sus empleadores, 
puesto que si existen conflictos internos, rotación de personal, problemas de producción, 
se llegue a una solución inmediata sin llegar a mayores. Porque teniendo un clima 
laboral positivo, el personal se sentirá satisfecho, más eficiente, productivos y con 
ánimos de crecer cada día un poco más. 
Robbins (1999) señala que existe una gran variedad de dimensiones; sin embargo se 
enfoca en las siguientes: Para empezar tenemos Condiciones Laborales, está 
compuesto por tres tipos de condiciones, las físicas que son en base a que si iluminación 
que se presenta en la entidad es la adecuada, también la existencia de comodidades, 
asimismo el tipo de maquinaria que posee hasta la ropa con la que se va a trabajar, las 
condiciones del entorno (polución) y las coordinaciones administrativas, donde se pacta 
las horas de trabajo y días libres del personal. Continuando con las dimensiones, 
Comunicación en el Clima Laboral Rodríguez (1999) menciona que es un medio en 
el cual se pueden contactar por medio de ideas, opiniones, valores y reflexiones. Es 
imposible que una organización prevalezca sin comunicación, puesto que sin ella los 




del avance y/o situación actual de la empresa. En relación a lo mencionado 
anteriormente, el escritor asegura que la comunicación entre todos los colaboradores es 
pieza fundamental para el cumplimiento correcto de todas las funciones a realizar, 
además que gracias a ella los colaboradores muestran un mayor desempeño y 
motivación. 
Warren (1990), menciona gracias a la Autorrealización, el ser humano siente 
satisfacción al momento de cumplir lo que tanto anhela, es decir sus metas personales o 
laborales pues, con el paso del tiempo las personas realizan actividades, creando 
propósitos, pactando metas y todo lo que desean realizar en el transcurso de su vida, 
pues éstas están dentro del desarrollo y capacidad de cada persona.  
Emery & Barker (2007) afirman que involucramiento laboral permite a que los 
colaboradores se sientan parte de la “familia” de la empresa, puesto que el jefe solicita 
opiniones de todo el personal, sin importar el cargo en la entidad, es por ello que todos 
pueden dar sus ideas sin temor alguno, así se involucran más y tienen mayor 
mimetización con la organización.  
La supervisión laboral, hace referencia de que la intervención trata de evaluar como 
cada colaborador va realizando sus funciones, para esto con el paso del tiempo, los 
mismos colaboradores son sus propios supervisores, porque deben verificar si logran 
cumplir sus actividades en el tiempo pactado por la dirección Robbins (2009).  
Por otro lado, Bittel (2000), menciona que esta variable es influenciada en su mayoría 
por las expectativas del colaborador hacia su centro laboral, sus actitudes hacia el 
cumplimiento de sus objetivos y anhelo de una convivencia armoniosa.  
Para Desempeño Laboral nos enfocaremos en las siguientes dimensiones: 
Brow (1990) menciona que la Relación con sus superiores, no siempre es igual para 
todas las empresas, es decir, existen casos en las que no existe interacción alguna, puesto 
que cuentan con tanta tecnología, que prefieren evitar el acercamiento y avanzan los 
temas de conferencia o pláticas con e-mails, pero esto no es del todo favorable, ya que 
para que se presencie una próspera relación entre jefes y subordinados, debe existir  
confianza y para que eso deben conocerse primero, es decir, tiene que pasar un periodo 
de tiempo, largas conversaciones, poder evaluar su desempeño en la entidad e indicar 




decirles si algo va mal.  Asimismo, nos habla acerca del Desempeño con las 
condiciones físicas, Ponce (1998) hace mención que las personas sienten una variación 
a lo que su desempeño respecta cada vez que algo ocurre en el lugar donde laboran, es 
decir si el ambiente adquiere ruidos distintos, posee otra iluminación, la calidad del aire 
varía; todos esos detalles hace que los efectos ejerzan apreciablemente en las actitudes 
del colaborador.   
Ponce (1998) menciona que el desempeño con la colaboración en las disposiciones, 
va de la mano con el involucramiento laboral ya mencionado anteriormente, puesto que 
con el paso del tiempo, los directivos de cada entidad han fomentado que todos los 
colaboradores aporten sus ideas; debido a que cada ser humano posee habilidades 
distintas y a través de cada experiencia conocen diferentes situaciones; es por ello que 
se puede afirmar que el colaborador al sentirse útil por dar su opinión, se ve motivado a 
seguir aportando más.  
Salinas (2001) menciona que el desempeño con el trabajo hace referencia que así una 
persona sea capaz de realizar las actividades encomendadas y esté suficientemente 
preparada, tenga la mejor motivación y compromiso, si la entidad en donde viene 
desempeñándose no cuenta con el ambiente laboral adecuado, esta persona no podrá 
desarrollar su mayor potencial y en lugar de ello su rendimiento bajará completamente.  
Hall (1996) menciona que el desempeño con distinción, (es parte de las 
congratulaciones que debe recibir cada colaborador por parte de la institución, son estos 
reconocimientos los resultados que llevaran al éxito. por lo tanto el premiar a un 
trabajador no solo hará que este se desenvuelva mejor, también habrá una mejora de 
actitud el cual se contagiara por sus compañeros y además mejora la productividad de 
la institución) Blau (1993) revelo que la motivación aporta a la mejora del rendimiento 
en la empresa, como también que la mixtura de ambas es de suma importancia. En la 
actualidad la motivación es valiosa para la empresa, por la significancia entre el 
rendimiento a través de la motivación del personal, por lo cual estas empresas invierten 
en desarrollar un componente para poder lograr un resultado positivo en ambos aspectos. 





- ¿En qué medida y de qué manera el clima laboral influye en el desempeño laboral 
de los colaboradores de una entidad privada Trujillo, 2019? 
Con relación al objetivo general se plantea lo siguiente: 
- Explicar de qué manera y determinar en qué medida el clima laboral influye en 
el desempeño laboral de los colaboradores de una entidad privada; Trujillo 2019. 
Así como también se plantean 8 objetivos específicos: 
- Determinar en qué medida el desconocimiento de los DL N°008-2002-TR, 713 y 
la Ley N° 27942 influye en el desempeño laboral de los colaboradores de una 
entidad privada, Trujillo 2019. 
- Describir de qué manera el cumplimiento de los DL N°008-2002-TR, 713 y la 
Ley N°27942 influye en el desempeño laboral de los colaboradores de una 
entidad privada, Trujillo 2019. 
- Determinar en qué medida la motivación y el compañerismo influye en el 
desempeño laboral de los colaboradores de una entidad privada, Trujillo 2019. 
- Describir de qué manera la aplicación de la motivación y el compañerismo 
influye en el desempeño laboral de los colaboradores de una entidad privada, 
Trujillo 2019. 
- Determinar en qué medida un ambiente, condiciones necesarias y clima 
motivador influye en el desempeño laboral de los colaboradores de una entidad 
privada, Trujillo 2019. 
- Describir de qué manera el tener un ambiente, condiciones necesarias y clima 
motivador influye en el desempeño laboral de los colaboradores de una entidad 
privada, Trujillo 2019. 
- Determinar en qué medida las condiciones de trabajo influye en el desempeño 
laboral de los colaboradores de una entidad privada, Trujillo 2019. 
- Describir de qué manera la aplicación de las condiciones de trabajo influye en el 








La metodología es la ciencia que estudia los métodos o el conjunto de métodos 
investigativos que se encaminan en los estudios científicos, las exposiciones doctrinales, 
en tal sentido es de mucha relevancia tratar la metodología aplicada en concordancia a 
los aspectos característicos de la presente investigación. 
Hernández Fernández & Baptista (2010, p.4) afirman que la investigación es un 
conjunto de procesos sistemáticos, críticos y empíricos que se aplican al estudio de un 
fenómeno. 
Los métodos de investigación tomados en cuenta para este estudio investigativo fueron 
teórico inductivo y empírico deductivo. El método inductivo es un proceso utilizado 
para poder sacar conclusiones generales partiendo de hechos particulares y el método 
deductivo es una forma jerárquica de razonamiento, ya que se parte de generalizaciones, 
que poco a poco se aplican a casos particulares.  
2.1. Tipo y diseño de investigación 
2.1.1. Tipo de investigación  
La presente investigación es de tipo no experimental porque no se manipuló 
activamente alguna variable del estudio y en las que solamente se observó los 
fenómenos en su contexto natural los mismos que posteriormente fueron 
analizados (Hernández et al, 2010). 
Con enfoque mixto debido a que combina los enfoques cualitativo y 
cuantitativo en un mismo estudio. Hernández Fernández & Baptista 
(2014).Indican que la forma de reducir las debilidades de las investigaciones 
cuantitativa y cualitativa es realizar un enfoque mixto tomando lo mejor de 
ambas y complementarlas. Además permite analizar en profundidad el 
fenómeno, obtener datos relevantes para apoyar las inferencias científicas. 
2.1.2. Diseño de investigación 
Esta investigación presenta un diseño descriptivo para el enfoque cuantitativo 
y fenomenológico para el enfoque cualitativo, con una triangulación 
concurrente (DITRIAC), el mismo que servirá para corroborar resultados, y 




2.2. Variables, sistematización  
2.2.1. Variables 
Las variables según Hernández & Fernández (2014).son propiedades que 
tienen variaciones las cuales pueden medirse y observarse. En el presente 
estudio plantea dos variables: 
Variable independiente: Clima laboral 






2.2.2. Matriz de sistematización de información 
Tabla 1 
Matriz de sistematización de información 
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ANÁLISIS DE DATOS 
 








DECRETO LEGISLATIVO N° 008-2002-
TR (04/07/2002) Reglamento del Texto 
Único Ordenado de la Ley de Jornada de 



















"Artículo 9º.- El trabajo en sobretiempo es voluntario, tanto en 
su otorgamiento como en su prestación. 
Nadie puede ser obligado a trabajar horas extras, salvo en los 
casos justificados en que la labor resulte indispensable a 
consecuencia de un hecho fortuito o fuerza mayor que ponga en 
peligro inminente a las personas o los bienes del centro de trabajo 
o la continuidad de la actividad productiva. 
 La imposición del trabajo en sobretiempo será considerada una 
infracción administrativa de tercer grado, de conformidad con el 
Decreto Legislativo Nº 910, Ley General de Inspección del 
Trabajo y Defensa del Trabajador, y sus normas reglamentarias. 
Igualmente, el empleador infractor deberá pagar al trabajador una 
indemnización equivalente al 100% del valor de la hora extra, 




La autoridad administrativa de trabajo dispondrá la realización 
de inspecciones en forma permanente con el objeto de velar por 
el estricto cumplimiento del pago de las horas extras laboradas. 
No obstante, en caso de acreditarse una prestación de servicios 
en calidad de sobretiempo aun cuando no hubiera disposición 
expresa del empleador, se entenderá que ésta ha sido otorgada 
tácitamente, por lo que procede el pago de la remuneración 
correspondiente por el sobretiempo trabajado." 
DECRETO LEGISLATIVO N° 713 
(08/11/1991) Consolidan la legislación sobre 
descansos remunerados de los trabajadores 
sujetos al régimen laboral de la actividad 
privada. 
 X Artículo 11.- Tienen derecho a descanso vacacional el trabajador 
que cumpla una jornada ordinaria mínima de cuatro (04) horas, 
siempre que haya cumplido  dentro  del  año   de servicios, el 
récord previsto en el Artículo 10. Del Decreto Legislativo. 
LEY N° 27942 (27/02/2003) Ley de 
prevención y sanción del hostigamiento 
sexual. • DECRETO SUPREMO N° 010-
2003-MIMDES (26/11/2003) Reglamento de 
la Ley de prevención y sanción del 
hostigamiento sexual. • DECRETO 
LESGISLATIVO N° 1410 (12/09/2018) 
1020 Decreto Legislativo que incorpora el 
delito de acoso, acoso sexual, chantaje sexual 
y difusión de imágenes, materiales 
audiovisuales o audios con contenido sexual 
al Código Penal, y modifica el procedimiento 
de sanción del hostigamiento sexual. 
X X Artículo 4.- Concepto 
El Hostigamiento sexual Típico o Chantaje Sexual consiste en la 
conducta física o verbal reiterada de naturaleza sexual no deseada 
y/o rechazada, realizada por una o más personas que se 
aprovechan de una posición de autoridad o jerarquía o cualquier 
otra situación ventajosa, en contra de otra u otras, quienes 
rechazan estas conductas por considerar que afectan su dignidad 






Toasa (2014) elaboró el proyecto “La 
Motivación y su incidencia en el bajo 
Rendimiento Laboral de los trabajadores, en 
la empresa Artesanal Maximfashion de la 





El investigador consuma en que la falta de voluntad de los 
trabajadores para cumplir con sus labores, se debe a que no están 
motivados, siendo su rendimiento insuficiente y generando un 
problema para el crecimiento de la empresa. 
Panta, L. (2015) en su tesis: Análisis del 
clima organizacional y su relación con el 
desempeño laboral de la plana docente del 







No existe influencia significativa, del clima organizacional en el 
desempeño laboral. De acuerdo a la primera variable, se pudo 
evidenciar que el clima organizacional es autoritario, y por lo 
cual es calificado muy malo, destacando la mala relación que 
existe entre los colaboradores, la falta de compañerismo y 










Si una organización provee el ambiente y las condiciones 
adecuada para el desarrollo personal, logro de metas y objetivos 
personales, las personas se comprometerán a su vez a sus metas 








Establece que el comportamiento asumido por los subordinados, 
dependen directamente del comportamiento administrativo y las 
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo 





Chiavenato (1998)   
 
X 
Un trabajador que considera su trabajo como carente de sentido 
puede reaccionar con apatía, aunque se tenga cuidado con los 
factores ambientales. Por lo tanto, los administradores tienen la 
responsabilidad especial de crear un clima motivador y hacer 












Está vinculado al estado del entorno laboral, el concepto refiere 
a la calidad, la seguridad y la limpieza de la infraestructura, entre 
otros factores que inciden en el bienestar y la salud del 
trabajador. Puede decirse que las condiciones de trabajo están 
compuestas por varios tipos de condiciones, como las físicas en 
que se realiza el trabajo (iluminación, comodidades, tipo de 
maquinaria, uniforme), las medioambientales (contaminación) y 
las organizativas (duración de la jornada laboral, descansos) 
(Robbins, 1999); 




La más poderosa herramienta para alinear y orientar todas las 
prácticas individuales y de equipo hacia el logro de una visión y 
objetivos comunes. Conjunto de técnicas y actividades 
encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan 
dentro de la organización para con sus miembros y la sociedad 








Es el logro máximo de las satisfacciones de las necesidades 
humanas, ya sean las que a ellos les haga feliz, pues no todas las 





 Proceso libre y participativo del trabajador en aquellas decisiones 
que inciden directamente en su actividad productiva, donde se 
usa la capacidad total de los empleados y está diseñado para 
alentar el compromiso y los buenos resultados de la 
organización.(Schvarstein, 1998) 






Se considera como un ente continuo con dos polos, supervisión 
estrecha a supervisión remota. La razón de su incorporación 
radica en la hipótesis que Grado de Supervisión cumpliría una 
función moderadora de la relación entre liderazgo y la 










Una de las relaciones más importantes que se establecen en el 
entorno laboral son las de los empleados con sus superiores. 
Relaciones que pueden generar el ambiente y la motivación 
necesaria para el desempeño positivo del trabajo (Brow, 1990). 




Las condiciones ambientales varían considerablemente de una 
oficina a otra y de una fábrica a otra. Además, las evidencias 
indican que aun las variaciones relativamente modestas en 
temperatura, ruido, iluminación o calidad del aire pueden ejercer 
efectos apreciables en el desempeño y las actitudes del empleado. 
Desempeño con la participación en las 
decisiones 
  La participación en la toma de decisiones puede mejorar la 




X X y la autoestima de los trabajadores y mejora las relaciones 
interpersonales con los empleados. Pero no es siempre fácil el 
delegar (Ponce, 1998). 
Desempeño con el trabajo  
 
X 
 El desempeño debe tomarse en cuenta tanto para las personas 
como para las organizaciones. Una cosa es el desempeño 
individual de los trabajadores de una planta y otra diferente el 
desempeño general de la organización. La persona mejor 
preparada, con la mejor motivación, con el mayor compromiso, 
en una organización cuyos procesos no se lo permiten, no podrá 
desarrollar un trabajo que le permita el potencial total (Salinas, 
2001). 






El reconocimiento es parte de la felicitación que todo trabajador 
requiere recibir periódicamente, nada motiva más que el éxito. El 
reconocimiento es la consecuencia de este éxito. Por tanto, 
cuando un trabajador recibe un reconocimiento por lo que hace, 
mejora su desempeño laboral. Premiar el desempeño actúa, tanto 
a nivel de los colaboradores como de la organización: puede 
llegar a ampliar y mejorar la satisfacción y retención de los 
empleados, y la rentabilidad y productividad de la empresa (Hall, 
1996). 
 






2.3. Población y muestra  
 
2.3.1. Población  
El presente estudio de investigación cuenta con una población que lo 
conforman 12 colaboradores del Colegio de Ciencias CEPAE, los cuales 11 
son docentes y 1 es director de la institución, como se muestra en la tabla 2: 
Tabla 2  
Colaboradores de una Entidad Privada Trujillo – 2019 
 









Fuente: Elaboración Propia 
2.3.2. Muestra censal  
En este sentido Ramírez (1997) establece la muestra censal es aquella donde 
todas las unidades de investigación son consideradas como muestra. De allí, 
que la población a estudiar se precise como censal por ser simultáneamente 
universo, población y muestra.  
La muestra censal estuvo conformado por 11 colaboradores de la entidad 
privada. 
2.3.2.1. Criterios de Selección: 
Criterios de inclusión: 
- Docentes de la entidad privada. 
- Director de la entidad privada. 
Criterios de exclusión: 
- Personal administrativo. 
- Personal de limpieza. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Para la recopilación de los datos que provienen de las variables de estudio: Clima 





2.4.1. Técnicas, En una investigación mixta como la presente, se tiene que 
recolectar y analizar datos tanto para el enfoque cuantitativo como 
cualitativo, para así ofrecer las respuestas al problema que se plantea, se 
establece como técnicas:  
- La encuesta. Sirve para la recolección de datos en la parte cuantitativa, pues 
permiten la obtención de valores de primera mano sobre las variables en 
estudio, y en base a ello lograr describir e interpretar de manera detallada el 
respectivo problema. 
- La entrevista. Rodríguez, Gil & García (1999) consideran que "la entrevista 
es una técnica en la que una persona (entrevistador) solicita información de 
otra o de un grupo (entrevistados, informantes), para obtener datos sobre un 
problema determinado" (pág. 165). 
Tabla 3 
Técnicas e instrumentos 
Técnica Instrumento Informante 
Encuesta Cuestionario Colaboradores 
Entrevista Guía de entrevista Director 
         Fuente: Elaboración Propia 
2.4.2. Instrumentos 
Para la creación de los instrumentos de recolección de datos se usó el cuadro 
de triple entrada adaptado por el Dr. Martín Grados Vásquez de la Dra. María 
Soledad Ramirez (Education in the Knowledge Society PhD. 2018) y Ramirez 
(2013), el cual es un organizador que apoya la construcción de instrumentos 
desde un objetivo particular de colección de datos, trabaja con categorías 
preestablecidas de la teoría. Este cuadro permitió definir las preguntas para el 
análisis cualitativo y cuantitativo por cada constructo. En la investigación se 
ha denominado Matriz de Sistematización de información de la investigación.  
- El cuestionario, el cual se elaboró sobre la base de un conjunto de preguntas 
cerradas. Se aplicó a la muestra censal compuesta por 11 colaboradores.  
- La Guía de Entrevista, la cual se elaboró sobre la base de un conjunto de 





2.4.3. Validez de instrumentos de recolección de datos 
Validez de contenido 
La validación del instrumento tanto guía de entrevista estructurada para el 
director de la entidad en estudio como el cuestionario para los colaboradores 
de la misma, fue validado por el Dr. Martin Grados ver en anexo (5 y 6). En 
referencia a los instrumentos usados en la investigación, Vargas (2011) indica 
que la entrevista es una técnica muy utilizada, debe ser breve no más de una 
hora y busca los contenidos profundos y complejos, en relación al 
cuestionario indica que es una técnica que tiene un formato escrito, en general 
contiene preguntas cerradas cuyas respuestas son objetivas y concretas. 
2.4.4. Confiabilidad 
Álvarez-Gayou (2003) se refiere a la confiabilidad como aquella que brinda 
resultados congruentes y estables en diferentes tiempos. En Vara (2008) se 
refiere al Alfa de Cronbach como “Coeficiente estadístico de fiabilidad que 
mide la consistencia interna de un instrumento de medición”, indica además 
que los valores de este coeficiente varían entre cero y uno. Valores superiores 
o iguales a 0.7 se consideran fiables, si son inferiores llevan a la conclusión 
que los elementos necesitan ser revisados y mejorados.  
En la investigación se utilizó el Alfa de Cronbach para medir la confiabilidad, 
se aplicó un cuestionario piloto de 15 preguntas medidas con una escala de 
Likert de 4 elementos (Mucho, regular, poco y nada) a 11 colaboradores de la 
entidad, se procesó los datos usando el software estadístico SPSS v25. 
Tabla 4 
Interpretación del coeficiente Alfa de Cronbach 
Valores Interpretación 
0.00 – 0.50 No es confiable 
0.51 – 0.60 Pobre Confiabilidad 
0.61 – 0.70 Aceptable Confiabilidad  
0.71 – 0.80 Muy Aceptable 
0.81 – 0.90 Buena 
0.91 – 1.00 Excelente 





Estadística de fiabilidad 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 11 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 11 100,0 










Luego de haber calculado el coeficiente Alfa de Cronbach, se obtuvo una 
confiabilidad excelente, puesto que se obtuvo un resultado de 0.969, lo que 
significa según los parámetros de Hernández, Fernández y Baptista (2010), 
este resultado es de muy alta confiabilidad. 
2.5. Procedimiento 
Para la recolección de los datos primero se aplicó el cuestionario a los 
colaboradores de la entidad privada, a cada uno de ellos se le explicó la 
finalidad de la investigación y cómo debían llenar las respuestas del 
cuestionario de acuerdo a lo que ellos consideraban. En relación a la guías de 
entrevista se coordinó una fecha y hora para realizarla. Las respuestas de los 
cuestionarios se tabularon en la hoja de cálculo MSExcel para su análisis y la 
entrevista con el director se transcribió en una matriz denominada 
Transcripción de la entrevista y categorización para su análisis. 
2.6. Métodos de análisis de datos 
2.6.1. Análisis cuantitativo 
Para el método de análisis de datos de la parte cuantitativa se usó el software 
estadístico SPSS V25 y la hoja de cálculo MS Excel. Los datos se presentan 




2.6.2. Análisis cualitativo 
El método de análisis de los datos cualitativos se hizo realizando una 
transcripción de la entrevista estructurada, en las cuales se definieron las 
categorías emergentes más importantes. Hernández & Fernández (2014) se 
refieren a las categorías como “…son temas de información básica 
identificados en los datos para entender el proceso o fenómeno al que hacen 
referencia”. La Dra. Maria Soledad Ramirez en Education in the Knowledge 
Society PhD (2018) indica que la triangulación (que será usada en la discusión 
de resultados) se da cuando aplicamos los instrumentos (el cuestionario y la 
guía de entrevista estructurada), en la cual se cruzará los datos encontrados en 
la parte cuantitativa, cualitativa con la base teórica. Esto nos permitirá 
describir, explicar y predecir el problema de la investigación. 
2.7.  Aspectos Éticos 
Para la realización de esta investigación, se contó con información veraz y 
suficiente de los colaboradores de la entidad privada para el aspecto cuantitativo y 
para la entrevista a profundidad se contó con la participación de la autoridad de la 
institución quién fue la persona representativa idónea en el quehacer de la entidad, 
puesto que conoce el aspecto organizacional y de gestión de la misma. 
Se solicitó la autorización del Director de la institución privada de Trujillo para 
utilizar las fuentes de información, se empleó el consentimiento informado por cada 
participante, previa aceptación se inició con la recolección de la información para 
conocer la estimación, aceptación y opinión de cada uno de los colaboradores 
(docentes) acerca del tema en estudio, reservando las respuestas obtenidas, sin 











3.1. Resultados Cuantitativos  
Diseño del trabajo operacional estadístico y análisis de la encuesta 
En esta investigación el aspecto operacional estadístico se ha contrastado a través 
de los resultados obtenidos luego de aplicar las encuestas al personal docente de la 
entidad privada, Trujillo 2019. 
La muestra censal estuvo conformado por 11 colaboradores de la entidad privada, 
una vez determinada la muestra, se procedió a elaborar y aplicar la encuesta, la 
misma que se organizó en 15 preguntas, teniendo como referencias a las dos 
variables en estudio, Clima Laboral y Desempeño Laboral. 
La técnica de procesamiento y análisis de datos recolectados, se ha efectuado 
mediante la utilización del programa estadístico SPSS versión 25. 
Para el plan se utilizó un diseño explicativo descriptivo con el que se analizó la 





¿Qué tanto sabe del Decreto Legislativo N° 008-2002-TR respecto a que el trabajo en 
sobretiempo debe ser voluntario, tanto en su otorgamiento como prestación? 




Nada 1 9,1 9,1 9,1 
Poco 4 36,4 36,4 45,5 
Regular 4 36,4 36,4 81,8 
Mucho 2 18,2 18,2 100,0 
Total 11 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia 
 
Interpretación:  
En la tabla 06 y figura 1, del total de docentes encuestados de la institución privada el 18,2% 
mencionó que saben mucho sobre el Decreto Legislativo N° 008-2002-TR respecto a que el 
trabajo en sobretiempo debe ser voluntario, tanto en su otorgamiento como prestación. El 
36,3% conoce de manera regular sobre el Decreto Legislativo N° 008-2002-TR, el 36,3% 
estableció que conoce poco sobre el Decreto Legislativo N° 008-2002-TR y por último el 




Figura 1: ¿Qué tanto sabe del Decreto Legislativo N° 008-2002-TR respecto a que el trabajo en 
sobretiempo debe ser voluntario, tanto en su otorgamiento como prestación? 
 









¿Tiene conocimiento respecto a cuándo se le debe otorgar su derecho al descanso 
vacacional? 




Poco 5 45,5 45,5 45,5 
Regular 3 27,3 27,3 72,7 
Mucho 3 27,3 27,3 100,0 
Total 11 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia 
 
Interpretación:  
En la tabla 07 y figura 2, del total de docentes encuestados de la institución privada el 27,3% 
mencionó que conocen mucho respecto a cuándo se le debe otorgar su derecho a descanso 
vacacional, el 27,3% conoce de manera regular respecto a cuándo se le debe otorgar su 
derecho a descanso vacacional y por último el 45,5% conoce poco respecto a cuándo se le 




Figura 2: ¿Tiene conocimiento respecto a cuándo se le debe otorgar su derecho al descanso 
vacacional? 










¿Qué tanto sabe acerca de que si percibe una conducta física o verbal reiterada de 
naturaleza sexual no deseada, es considerado hostigamiento sexual típico o chantaje 
sexual? 




Regular 5 45,5 45,5 45,5 
Mucho 6 54,5 54,5 100,0 
Total 11 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia 
Interpretación:  
En la tabla 08 y figura 3, del total de docentes encuestados de la institución privada el 54,5% 
mencionó que conoce mucho acerca del hostigamiento sexual típico o chantaje sexual en el 
centro laboral, el 45,5% estableció que conoce de manera regular sobre el hostigamiento 
sexual típico o chantaje sexual en el centro laboral. 
 
Figura 3: ¿Qué tanto sabe acerca de que si percibe una conducta física o verbal reiterada de naturaleza 
sexual no deseada, es considerado hostigamiento sexual típico o chantaje sexual? 
Fuente: Tabla 8 
 
Tabla 9 
Según Toasa, (2014) (…) ¿Sabe usted que la falta de motivación a los colaboradores afecta 
a cumplir con sus metas? 




Poco 3 27,3 27,3 27,3 
Regular 4 36,4 36,4 63,6 
Mucho 4 36,4 36,4 100,0 
Total 11 100,0 100,0  






En la tabla 09 y figura 4, del total de docentes encuestados de la institución privada el 36,4% 
estableció que conocen mucho sobre que la falta de motivación a los colaboradores afecta a 
cumplir con sus metas, el 36,4% mencionó que conocen de manera regular sobre que la falta 
de motivación a los colaboradores afecta a cumplir con sus metas y por último el 27,3% 
mencionó que conoce poco sobre que la falta de motivación a los colaboradores afecta a 
cumplir con sus metas. 
 
 
Figura 4: Según Toasa, (2014) (…) ¿Sabe usted que la falta de motivación a los colaboradores afecta 
a cumplir con sus metas? 
Fuente: Tabla 9 
 
Tabla 10 
Según Panta, L. (2015), (…) ¿Sabe usted que la falta de compañerismo en la organización, 
influye en que el clima laboral se vuelva tenso? 
 




Regular 5 45,5 45,5 45,5 
Mucho 6 54,5 54,5 100,0 
Total 11 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia 
 
Interpretación:  
En la tabla 10 y figura 5, del total de docentes encuestados de la institución privada el 54,5% 
mencionó que conoce mucho sobre que la falta de compañerismo en la organización influye 
en el clima laboral, el 45,5% estableció que conoce de manera regular sobre que la falta de 






Figura 5: Según Panta (2015), (…) ¿Sabe usted que la falta de compañerismo en la organización, 
influye en que el clima laboral se vuelva tenso? 
Fuente: Tabla 10 
 
Tabla 11 
¿Tiene conocimiento de que si la entidad proporcionara un ambiente y condiciones 
necesarias para su desarrollo personal, logros de metas y objetivos, usted se comprometería 
a realizar sus metas como también los objetivos de la organización para que así se pueda 
lograr la integración? 




Regular 4 36,4 36,4 36,4 
Mucho 7 63,6 63,6 100,0 
Total 11 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia 
 
Interpretación: 
En la tabla 11 y figura 6, del total de docentes encuestados de la institución privada el 63,6% 
mencionó que conoce mucho acerca de que, si existe un ambiente y condiciones adecuadas, 
los trabajadores cumplirán mejor sus funciones, el 36,4% estableció que conoce de manera 
regular acerca de que, si existe un ambiente y condiciones adecuadas, los trabajadores 





Figura 6: ¿Tiene conocimiento de que si la entidad proporcionara un ambiente y condiciones 
necesarias para su desarrollo personal, logros de metas y objetivos, usted se comprometería a realizar 
sus metas como también los objetivos de la organización para que así se pueda lograr la integración? 
Fuente: Tabla 11 
 
Tabla 12 
¿Sabe usted que los directivos tienen la responsabilidad especial de crear un clima 
motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo? 




Nada 6 54,5 54,5 54,5 
Poco 3 27,3 27,3 81,8 
Regular 2 18,2 18,2 81,8 
Total 11 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia 
 
Interpretación: 
En la tabla 12 y figura 7, del total de docentes encuestados de la institución privada el 18,2% 
estableció que conocen de manera regular acerca de que los directivos tienen la 
responsabilidad especial de crear un clima motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de 
enriquecer el trabajo, el 27,3% mencionó que conoce poco sobre que los directivos tienen la 
responsabilidad especial de crear un clima motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de 
enriquecer el trabajo y por último el 54,5% estableció que no conoce nada acerca de que los 
directivos tienen la responsabilidad especial de crear un clima motivador y hacer todo el 






Figura 7: ¿Sabe usted que los directivos tienen la responsabilidad especial de crear un clima 
motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo? 




¿Sabe usted las condiciones de trabajo que debe tener la entidad privada? 




Nada 5 45,5 45,5 54,5 
Poco 6 54,5 54,3 81,8 
Total 11 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia 
 
Interpretación: 
En la tabla 13 y figura 8, del total de docentes encuestados de la institución privada el 54,5% 
estableció que conoce poco acerca de las condiciones de trabajo que debe tener una entidad 
privada y el 45,5% mencionó que no conoce nada acerca de las condiciones de trabajo que 






Figura 8: ¿Sabe usted las condiciones de trabajo que debe tener la entidad privada? 
Fuente: Tabla 13 
 
Tabla 14 
¿Sabía usted que la comunicación entre todos los colaboradores es la clave para un 
excelente clima laboral? 




Poco 4 36,4 36,4 36,4 
Regular 4 36,4 36,4 72,7 
Mucho 3 27,3 27,3 100,0 
Total 11 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia 
 
Interpretación: 
En la tabla 14 y figura 9, del total de docentes encuestados de la institución privada el 27,3% 
mencionó que conoce mucho acerca de que la comunicación entre todos los colaboradores 
es la clave para un excelente clima laboral, el 36,4% estableció que conoce de manera regular 
que la comunicación entre todos los colaboradores es la clave para un excelente clima laboral 
y el 36,4% estableció que conoce poco acerca de que la comunicación entre todos los 





Figura 9: ¿Sabía usted que la comunicación entre todos los colaboradores es la clave para un 
excelente clima laboral? 
Fuente: Tabla 14 
 
Tabla 15 
¿Tiene conocimiento de las oportunidades que existen en la entidad para que usted pueda 
hacer carrera? 




Nada 8 72,7 72,7 72,7 
Poco 3 27,3 27,3 100,0 
Total 11 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia 
 
Interpretación: 
En la tabla 15 y figura 10, del total de docentes encuestados de la institución privada el 27,3% 
mencionó que conoce poco acerca de las oportunidades que existen en la entidad para realizar 
una carrera y el 72,7% estableció que no conoce nada acerca de las oportunidades que existen 






Figura 10: ¿Tiene conocimiento de las oportunidades que existen en la entidad para que usted pueda 
hacer carrera? 
Fuente: Tabla 15 
 
Tabla 16 
¿Sabe usted la importancia de la supervisión constante hacia las actividades que viene 
realizando? 




Nada 5 45,5 45,5 45,5 
Poco 4 36,4 36,4 81,8 
Regular 1 9,1 9,1 90,9 
Mucho 1 9,1 9,1 100,0 
Total 11 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia 
 
Interpretación: 
En la tabla 16 y figura 11, del total de docentes encuestados de la institución privada el 9,1% 
conocen mucho sobre la importancia de la supervisión constante hacia las actividades que se 
vienen realizando, el 9,1% conocen de manera regular acerca de la importancia de la 
supervisión constante hacia las actividades que se vienen realizando, el 36,4% conocen poco 
sobre la importancia de la supervisión constante hacia las actividades que se vienen 
realizando y el 45,5% mencionó que no conocen nada sobre la importancia de la supervisión 






Figura 11: ¿Sabe usted la importancia de la supervisión constante hacia las actividades que viene 
realizando? 




¿Tiene conocimiento si la relación que usted tiene con sus superiores es la adecuada? 




Nada 1 9,1 9,1 9,1 
Poco 2 18,2 18,2 27,3 
Regular 2 18,2 18,2 45,5 
Mucho 6 54,5 54,5 100,0 
Total 11 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia 
 
Interpretación: 
En la tabla 17 y figura 12, del total de docentes encuestados de la institución privada el 54,5% 
mencionó que conocen mucho sobre si la relación con los superiores es de manera adecuada, 
el 18,2% mencionó que conocen de manera regular sobre si la relación con los superiores es 
de manera adecuada, el 18,2% mencionó que conocen poco sobre si la relación con los 
superiores es de manera adecuada y el 9,1% mencionó que no conocen nada acerca si la 







Figura 12: ¿Tiene conocimiento si la relación que usted tiene con sus superiores es la adecuada? 




¿Sabe usted si el ambiente (físico) en el que viene trabajando es el adecuado? 




Poco 1 9,1 9,1 9,1 
Regular 2 18,2 18,2 27,3 
Mucho 8 72,7 72,7 100,0 
Total 11 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia 
 
Interpretación: 
En la tabla 18 y figura 13, del total de docentes encuestados de la institución privada el 72,7% 
establece que conocen mucho sobre si el ambiente físico de la empresa es el adecuado, el 
18,2% establece que conoce de manera regular sobre si el ambiente físico de la empresa es 
el adecuado y el 9,1% establece que conocen poco sobre si el ambiente físico de la empresa 





Figura 13: ¿Sabe usted si el ambiente (físico) en el que viene trabajando es el adecuado? 




¿Tiene conocimiento de que en la entidad saben valorar su esfuerzo y desempeño al realizar 
sus actividades? 




Regular 4 36,4 36,4 36,4 
Mucho 7 63,6 63,6 100,0 
Total 11 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia 
 
Interpretación: 
En la tabla 19 y figura 14, del total de docentes encuestados de la institución privada el 63,6% 
establece que conoce mucho acerca de que en la entidad saben valorar el esfuerzo y 
desempeño al realizar las actividades y el 36,4% establece que conoce mucho acerca de que 







Figura 14: ¿Tiene conocimiento de que en la entidad saben valorar su esfuerzo y desempeño al 
realizar sus actividades? 
Fuente: Tabla 19 
 
Tabla 20 
¿Sabe usted de que un reconocimiento por su buen desempeño por parte de su superior 
influye a realizar un excelente trabajo constantemente? 




Mucho 11 100,0 100,0 100,0 
Total 11 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia 
 
Interpretación: 
En la tabla 20 y figura 15, del total de docentes encuestados de la institución privada el 100% 
estableció que conocen mucho sobre los reconocimientos por un buen desempeño influyen 






Figura 15: ¿Sabe usted de que un reconocimiento por su buen desempeño por parte de su superior 
influye a realizar un excelente trabajo constantemente? 
Fuente: Tabla 20 
 
 
3.2.  Resultados cualitativos 
En esta sección se ha considerado la propuesta de Borda & otros (2017), donde se 
señala que en toda investigación debe estar presente tres elementos que se articulan 
entre sí: enfoque teórico, objetivos y metodología, estos tres elementos se 
interrelacionan mutuamente y que en la práctica son elaborados por el investigador 
de manera articulada con el fin de lograr un diálogo coherente y lógico. 
En la sistematización de datos cualitativos se ha considerado tres secciones: 1) La 
transcripción de la entrevista a la autoridad (Director) del colegio de ciencias 
CEPAE, 2) las preguntas de la entrevista y 3) los resultados de la entrevista. 
 
Tabla 21 
Categorización e ítems de la guía de entrevista de profundidad cualitativa 












1. ¿Cuáles son las 
dificultades que usted tiene 
para cumplir con lo establecido 
con las normas legales del 
Decreto Legislativo 008-2002-
TR y sus reglamentos referidos 
a la Ley de Jornada de Trabajo, 











2. ¿Qué acciones viene 
realizando para que sus 
colaboradores se sientan 





3. ¿Qué acciones se está 
considerando para que la 
disposición de equipos y 
recursos materiales que emplea 
la institución para la atención 




4. ¿Qué actividades 
realiza la institución para que 
sus colaboradores se puedan 








5. ¿Qué acciones se está 
tomando en cuenta para no 
presenciar el hostigamiento 




6. ¿Qué acciones viene 
desarrollando para que el 
Colegio CEPAE sea 
considerado un buen lugar para 
trabajar? 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Tabla 22 
 Referencia de entrevista de profundidad cualitativa 
Entrevistado 
Director del Colegio de Ciencias CEPAE 
















 Transcripción de la Entrevista y Categorización 
ENTREVISTADO:  Director de la entidad privada en estudio  
PREGUNTA 1: ¿Cuáles son las dificultades que usted tiene para cumplir con lo establecido con 
las normas legales del Decreto Legislativo 008-2002-TR y sus reglamentos referidos a la Ley de 
Jornada de Trabajo, Horario y Trabajo en sobretiempo? 
RESPUESTA CATEGORÍAS 
El director de la entidad señaló 
que no tiene ningún tipo de 
inconveniente para cumplir con 
su jornada de trabajo, pues firmó 
un contrato y está sometido a 
normas. La compensación a ese 
trabajo es un salario acordado de 
mutuo con el empleador. En caso 
haya sobretiempos, es justo se 
reconozca y justiprecie. 
 No cuentan con ningún percance para cumplir con los 
derechos de cada colaborador en cuanto a su jornada laboral. 
 
PREGUNTA 2: ¿Qué acciones viene realizando para que sus colaboradores se sientan motivados 
al realizar sus labores? 
RESPUESTA CATEGORÍAS 
El entrevistado respondió que 
para que sus colaboradores se 
sientan motivados, trata de crear 
el mejor ambiente posible, que se 
sientan cómodos al momento de 
cumplir con sus obligaciones. 
Asimismo semanalmente se 
reúnen para escuchar sus 
inquietudes o ideas de mejora.  
Busca capacitaciones constantes 
en sus respectivas áreas, para que 
puedan desarrollarse de la mejor 
manera. 
 Director preparado para motivar a sus colaboradores. 
 Existe iniciativa por parte de la institución. 
PREGUNTA 3: ¿Qué acciones se está considerando para que la disposición de equipos y recursos 
materiales que emplea la institución para la atención sea la apropiada? 
RESPUESTA CATEGORÍAS 
El director de la entidad señaló 
que a cada colaborador de las 
distintas áreas se le entrega sus 
materiales al inicio del año para 
que puedan realizar sus clases de 
la mejor manera. La entidad 
cuenta con 2 proyectores, los 
cuales deben ser solicitados con 
anticipación de ser requeridos 
para alguna clase.  
 Materiales adecuados. 
 Tecnología que beneficie a la entidad. 




El entrevistado indicó que está 
trabajando en un plan a mediano 
plazo para que cada salón cuente 
con su respectivo proyector y 
asimismo desea actualizar el 
salón de cómputo. Para que así la 
institución esté a la vanguardia 
tecnológica que requiere la 
educación actual. 
PREGUNTA 4: ¿Qué actividades realiza la institución para que sus colaboradores se puedan 
integrar de manera óptima? 
RESPUESTA CATEGORÍAS 
El entrevistado recalcó que 
realiza reuniones semanales para 
escuchar inquietudes, ideas o 
propuestas de los colaboradores; 
sin embargo, bimestralmente 
realiza un almuerzo o cena de 
camaradería para que los 
colaboradores puedan tomarse 
un tiempo libre de las aulas y se 
puedan integrar con todos y así 
mejorar el ambiente laboral de la 
institución. 
 Existe una gran comunicación entre los miembros del 
equipo. 
 Relación adecuada. 
 Existe confianza. 
 
PREGUNTA 5: ¿Qué acciones se está tomando en cuenta para no presenciar el hostigamiento 
sexual entre colaboradores? 
RESPUESTA CATEGORÍAS 
El entrevistado mencionó que la 
entidad cuenta con un 
departamento psicológico 
quienes se encargan de evaluar 
todo tipo de actitudes de toda la 
plana para evitar este tipo de 
acciones. Es por ello que recalca 
que de encontrar un caso así 
(hostigamiento sexual) el 
colaborador será separado 
inmediatamente de la 
institución. 
 Orientación adecuada entre todos los miembros. 
 
PREGUNTA 6: ¿Qué acciones viene desarrollando para que el Colegio CEPAE sea considerado 
un buen lugar para trabajar? 
RESPUESTA CATEGORÍAS 
El entrevistado señala que 
ofrecen un ambiente agradable, 
en el cual los colaboradores se 
sienten cómodos y podrán 
 Comodidad 





desenvolverse de la mejor 
manera en sus respectivas áreas. 
Capacitaciones para que estén 
actualizados.  Buenos materiales 
para un mejor desarrollo laboral. 
Confianza para realizar a 
cabalidad sus deberes.    





El presente trabajo de investigación que tiene como título “Relación entre el clima laboral y 
el desempeño laboral de los colaboradores de una entidad privada; Trujillo 2019”, busca 
responder al problema ¿En qué medida y de qué manera el clima laboral influye en el 
desempeño laboral de los colaboradores de una entidad privada Trujillo, 2019?, su objetivo 
general es determinar de qué manera influye el clima laboral en el desempeño laboral de los 
colaboradores de la entidad privada en estudio. Se usó la triangulación de información para 
relacionar los datos cuantitativos, cualitativos con la base teórica, a continuación se 
discutirán las semejanzas y descubrimientos encontrados por la investigación realizada. 
En relación al marco normativo, se cuenta con la existencia del Decreto Legislativo Nº 008-
2002-TR, que se refiere respecto a que el trabajo en sobretiempo debe ser voluntario, tanto 
en otorgamiento como prestación, de lo cual se cuenta con que el 18,2% de los encuestados 
mencionó que saben mucho sobre lo mencionado líneas arriba. El 36,3% conoce de manera 
regular sobre el Decreto Legislativo N° 008-2002-TR, el 36,3% estableció que conoce poco 
sobre éste y por último el 9,1% mencionó que no sabe nada sobre el Decreto Legislativo N° 
008-2002-TR, además el director de la institución, manifestó que se cumple la jornada de 
trabajo de acuerdo a los contratos previamente firmados entre la entidad y los colaboradores, 
por lo que en el caso de existir sobretiempos, es justo que se reconozca y justiprecie. Los 
datos encontrados muestran un conocimiento básico de la normativa, si bien es cierto tienen 
una idea sobre el tema, falta se los capacite para que tengan una idea plena.   
En cuanto al Decreto legislativo n° 713, consolidan la legislación sobre descansos 
remunerados de los trabajadores sujetos al régimen laboral de la actividad privada, del total 
de docentes encuestados de la institución privada el 27,3% mencionó que conocen mucho 
respecto a cuándo se le debe otorgar su derecho al descanso vacacional, el 27,3% conoce de 
manera regular respecto a cuándo se le debe otorgar su derecho al descanso vacacional y por 
último el 45,5% conoce poco respecto a cuándo se le debe otorgar su derecho a vacaciones. 
Los datos encontrados muestran un desconocimiento acerca de la normativa promulgada del 
estado, si bien la institución cumple otorgando los descansos y vacaciones a la fecha, los 




Siguiendo dentro de lo que se considera marco normativo, la Ley de prevención y sanción 
del hostigamiento sexual Ley nº 27942, en el capítulo II se observa el Concepto, Elementos 
y Manifestaciones del Hostigamiento Sexual, el Hostigamiento sexual Típico o Chantaje 
Sexual consiste en la conducta física o verbal reiterada de naturaleza sexual no deseada y/o 
rechazada, realizada por una o más personas que se aprovechan de una posición de autoridad 
o jerarquía o cualquier otra situación ventajosa, en contra de otra u otras, quienes rechazan 
estas conductas por considerar que afectan su dignidad así como sus derechos 
fundamentales, es necesario saber que el 54.5% de los colaboradores tienen mucho 
conocimiento de que de percibir una conducta física o verbal reiterada de naturaleza sexual 
no deseada, es considerado como hostigamiento sexual típico o chantaje sexual, y el 45.5% 
considera tener un conocimiento regular de lo mencionado, con esto podemos indicar que el 
100% de los colaboradores tienen conciencia de esta acción; por otro lado, el director de la 
institución, señala que se cuenta con un departamento psicológico, encargado de evaluar 
todo tipo de actitudes de la plana, para evitar este tipo de acciones. El castigo para quien se 
le encuentre realizando este tipo de actividades es ser separado inmediatamente de la 
institución, pues es considerada como una falta grave. 
Lo correspondiente al marco referencial, según Toasa (2014) tenemos que  bajo la 
consideración de que es necesario contar con los colaboradores bien motivados, para que 
puedan desarrollar una mejor tarea, en mayor o menor grado, todos los colaboradores son 
conscientes de que la falta de motivación en sus puestos de trabajo, afecta en el cumplimiento 
de las metas propuestas; también se pudo determinar que el 100% de los colaboradores saben 
que de contar con reconocimientos por el buen desempeño, influenciaría en realizar un 
excelente trabajo; además se tiene que el 36.4% saben que la entidad sabe valorar el esfuerzo 
realizado por ellos y el desempeño realizado en sus actividades, el director de la institución 
indicó que  se tiene prioridad el crear de la mejor manera posible, un ambiente laboral 
favorable, para la cual vienen ejecutando algunas estrategias que aporten a cumplir con lo 
mencionado, entre ellas podemos encontrar las reuniones semanales para escuchar las 
inquietudes e ideas de mejora por parte de los colaboradores, así mismo se busca realizar 
capacitaciones de manera constante, en las determinadas áreas en las que se  desempeñan 




Panta (2015) hace mención que la falta de compañerismo en la organización influye en que 
el clima laboral se vuelva tenso, del total de docentes encuestados de la institución privada 
el 54,5% mencionó que conoce mucho sobre que la falta de compañerismo en la 
organización influye en el clima laboral, el 45,5% estableció que conoce de manera regular 
sobre que la falta de compañerismo en la organización influye en el clima laboral, se 
determina que el cien por ciento de los colaboradores tienen conocimiento del tema.  
Mientras que en lo que compete al marco conceptual, Palma (2004) hace referencia que el 
ambiente laboral influye en la satisfacción del ser humano, para que así incremente la calidad 
del trabajo y se alcancen los objetivos trazados, respecto a los encuestados, el 63.6% 
mencionó que conoce mucho acerca de que si existe un ambiente y condiciones adecuadas, 
los trabajadores cumplirán mejor sus funciones y el 36.4% estableció que conoce de manera 
regular lo mencionado líneas arriba.  
Específicamente a la integración que debe existir entre todos los colaboradores, el 
entrevistado nos señala que al margen de las reuniones semanales que se realizan para 
conocer el avance académico, también se realiza, por lo menos una vez durante el bimestre, 
un almuerzo o cena de camaradería para que los colaboradores puedan tomarse un tiempo 
libre fuera de la institución y de esta manera poder generar la integración entre ellos y de 
esta manera colaborar con el mejoramiento del clima laboral dentro de la institución. 
Con relación al Marco Teórico, tenemos a Palma (1999) menciona que uno como ser humano 
necesita sentirse motivado y pertenecer a un ambiente adecuado, así se logrará la integración 
entre colaboradores e institución. Asimismo Chiavenato (1998) menciona que la directiva 
tiene la responsabilidad especial de crear un clima motivador y hacer todo el esfuerzo a fin 
de enriquecer el trabajo.  Referente a los docentes encuestados, tenemos que en su gran 
mayoría (54.5%) estableció que no conoce nada acerca de que los directivos tienen la 
responsabilidad especial de crear un clima motivador y hacer todo el esfuerzo de enriquecer 
el trabajo.  
Robbins (1999) acerca de las condiciones laborales, menciona que existen tres tipos, las 
físicas, medioambientales y organizativas, que son en base a lo que si tiene la entidad es lo 




54.5% de los encuestados estableció que conoce poco acerca de las condiciones de trabajo 
que debe tener una entidad privada. Por otro lado, el director en la entrevista realizada, señala 
que la institución ofrece un ambiente agradable, en el cual los colaboradores se sienten 
cómodos y podrán desenvolverse de la mejor manera en sus respectivas áreas.  Se realiza 
constantemente capacitaciones para que estén actualizados y entregan buenos materiales 
para un mejor desarrollo laboral, además de brindar confianza para realizar a cabalidad sus 
deberes.    
Rodriguez (1999) menciona que la comunicación en el clima laboral contribuye al 
cumplimiento de todas las funciones administrativas básica, además una comunicación 
eficaz tiende a motivar un mejor desempeño y satisfacción laboral. El 36.4% de los docentes 
estableció que conocen poco acerca de que la comunicación entre todos los colaboradores 
es la clave para un excelente clima laboral. Es por ello, como se mencionó párrafos arriba, 
el director del plantel, se reúne semanalmente con los colaboradores para escuchar sus 
inquietudes o ideas de mejora.  
Warren (1990) menciona que gracias a la autorrealización se siente satisfecho al momento 
de cumplir lo que tanto anhela. El 72.7% de los docentes estableció que no conoce nada 
acerca de las oportunidades que existe en la entidad para realizar una carrera. El entrevistado 
señaló que el colegio ofrece un ambiente agradable, en el cual los colaboradores se sienten 
cómodos y podrán desenvolverse de la mejor manera en sus respectivas áreas. Puedo 
concluir que por más que el ambiente sea el adecuado, los docentes necesitan mayor 
información y/o motivación de cómo pueden mimetizarse al cien por ciento con la entidad 
privada y puedan desempeñar su rol por muchos años más, es decir un incentivo ya sea 
económico o ascenso. 
Robbins (2009) hace referencia de que la supervisión laboral, trata de evaluar como cada 
colaborador va realizando sus funciones. Solo el 9.1% de los encuestados conocen mucho 
sobre la importancia de la supervisión constante hacia las actividades que viene realizando. 
Es por ello se cree conveniente que desde ahora ellos mismos verifiquen si logran cumplir 




Brow (1990) menciona que la relación con superiores, genera el ambiente y motivación 
necesaria para el desempeño positivo del trabajo. Se determinó que el 54.5% de los 
colaboradores conocen mucho sobre si la relación con los superiores es la adecuada.  
Ponce (1998) hace mención que las personas sienten una variación a lo que su desempeño 
laboral respecta cada vez que algo ocurre en el lugar donde laboran. En el estudio realizado 
se ve reflejado que el 72.7% de los colaboradores conocen mucho sobre si el ambiente físico 
de la empresa es el adecuado. Como se mencionó anteriormente, el director del plantel 
confirma esta teoría, puesto que asegura brinda la mejor calidad para que sus colaboradores 
se sientan excelente. 
Salinas (2001) menciona que el desempeño con el trabajo hace referencia a que así una 
persona sea capaz de realizar las actividades encomendadas y esté suficientemente 
preparada, si la entidad donde se desempeña no cuenta con el ambiente laboral adecuado, 
esta persona no podrá desarrollar su mayor potencial y en lugar de ello su rendimiento bajará 
completamente. El 63.6% de los encuestados establece que conoce mucho acerca de que en 
la entidad saben valorar el esfuerzo y desempeño al realizar las actividades. 
Finalmente Hall (1996) menciona que el desempeño con el reconocimiento no solo hará que 
el colaborador se desenvuelva mejor, también habrá una mejora de actitud, el cual se 
contagiará por sus compañeros y mejorará la productividad de la institución. En los 
resultados se ve reflejado que el cien por ciento de los colaboradores estableció que conocen 











V. CONCLUSIONES  
- Se determinó referente a los resultados obtenidos, sobre el desconocimiento al marco 
normativo de las normas legales referidas al D.L. 008-2002-tr, asimismo al D.L. 713 
y la ley número 27942; se puede concluir que solo el 18.8% de los colaboradores 
conoce sobre las normas legales del primer decreto.  
Por otro lado obtenemos que el 27.27% conoce del segundo decreto y de la ley 27942 
conoce el 54.5%. 
- De acuerdo a los resultados hallados sobre la dimensión motivación, se determinó 
que el 36.36% de los colaboradores de la institución son conocedores que la falta de 
motivación afecta al tratar de cumplir sus metas. Y el 54.5% cree que la falta de 
compañerismo afecta a su desempeño laboral. 
- De acuerdo a los resultados hallados en base a los encuestados de la entidad privada 
obtenemos que el 63.64% conoce mucho acerca de que si existiese un buen ambiente 
y condiciones adecuadas, cumplirán mejor sus funciones.  
- Por último el 54.5% de los encuestados, estableció que desconoce acerca que los 
directivos tengan la responsabilidad especial de crear un clima motivador y hacer 
todo el esfuerzo a fin de enriquecer todo el trabajo. 
- Se concluye que del total de colaboradores encuestados de la entidad privada, el 
54.5% estableció que conoce poco y el 45.5% desconoce acerca de las condiciones 















- Se le recuerda a la administración de la entidad privada en estudio, que para lograr 
obtener un mejor desempeño laboral de los docentes, es muy importante contar con 
un clima laboral apropiado, teniendo en cuenta entre otros factores, la motivación al 
personal, la misma que a su vez nos permita consolidar su compromiso con el trabajo, 
estimulando su participación y contribución dentro de la organización.  
- Se recomienda también implementar dentro de la institución el trabajo en equipo, y 
niveles de comunicación entre los docentes, para evitar la existencia de malos 
entendidos entre los mismos colaboradores. 
- También se les recomienda a todos los docentes de la institución en estudio, ser 
partícipes activos en el desarrollo y fortalecimiento del clima laboral, sobre todo en 
aquellas dimensiones que depende de ellos, como por ejemplo relaciones; y de esta 
manera poder aportar al incremento de la calidad educativa.  
- A la institución en estudio se le recomienda establecer herramientas que permitan 
realizar evaluaciones a los docentes, y de esta manera medir de una manera eficiente 
el desempeño de cada uno de ellos, para poder tomar decisiones adecuadas; como 
por ejemplo una encuesta periódica, que se estaría entregando a los alumnos para que 
sean ellos quienes puedan opinar y manifestarse respecto al comportamiento de los 
profesores.  
- Siempre se desea que exista una mejora continua de toda investigación que uno pueda 
llevar a cabo; por lo mismo se recomienda a futuros estudiantes, utilizar la presente 
tesis como un punto de partida para realizar una investigación más profunda sobre 
los aspectos más problemáticos, con la finalidad de indagar sobre situaciones que la 
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cuándo se le 
debe otorgar 





3. ¿Qué tanto 
sabe acerca 
de que si 
percibe una 
conducta 












4. Según Toasa, (2014), 
en su trabajo de 
investigación: ““La 
Motivación y su incidencia 
en el bajo Rendimiento 
Laboral de los 
trabajadores, en la 
empresa Artesanal 
Maximfashion de la 
ciudad de Ambato”, 
concluyó que la falta de 
voluntad de los 
trabajadores para cumplir 
con sus labores, se debe 
a que no están motivados, 
siendo su rendimiento 
insuficiente y generando 
un problema para el 
crecimiento de la 
empresa. ¿Sabe usted 
que la falta de motivación 
a los colaboradores afecta 
a cumplir con sus metas? 
 
 
5. Según Panta, L. (2015), en el 
trabajo de investigación “Análisis del 
clima organizacional y su relación 
con el desempeño laboral de la 
plana docente del consorcio 
educativo "talentos". Llegó a la 
conclusión de que no existe 
influencia significativa, del clima 
organizacional en el desempeño 
laboral. De acuerdo a la primera 
variable, se pudo evidenciar que el 
clima organizacional es autoritario, y 
por lo cual es calificado muy malo, 
destacando la mala relación que 
existe entre los colaboradores, la 
falta de compañerismo y 
comunicación han permitido que el 
clima en el trabajo se vuelva tenso.  
¿Sabe usted que la falta de 
compañerismo en la organización, 
influye en que el clima laboral se 
vuelva tenso? 
 
D1 POCO MUCHO MUCHO POCO MUCHO 
D2 REGULAR POCO MUCHO REGULAR MUCHO 
D3 REGULAR POCO MUCHO REGULAR REGULAR 
D4 MUCHO REGULAR REGULAR REGULAR REGULAR 
D5 MUCHO REGULAR REGULAR MUCHO REGULAR 
D6 POCO REGULAR MUCHO POCO MUCHO 
D7 POCO POCO MUCHO POCO MUCHO 
D8 POCO POCO REGULAR REGULAR MUCHO 
D9 NADA POCO MUCHO MUCHO REGULAR 
D10 REGULAR MUCHO REGULAR MUCHO MUCHO 
D11 REGULAR MUCHO REGULAR MUCHO REGULAR 
 
 6¿Tiene conocimiento de que si la 
entidad proporcionara un 
ambiente y condiciones 
necesarias para su desarrollo 
personal, logros de metas y 
objetivos, usted se 
comprometería a realizar sus 
metas como también los objetivos 
de la organización para que así se 
pueda lograr la integración? 
7 ¿Sabe usted 
que los directivos 
tienen la 
responsabilidad 
especial de crear 
un clima 
motivador y 
hacer todo el 












9. ¿Sabía usted 
que la 
comunicación 
entre todos los 
colaboradores 




conocimiento de las 
oportunidades que 
existen en la entidad 
para que usted pueda 
hacer carrera? 
D1 MUCHO NADA NADA REGULAR NADA 
D2 MUCHO POCO POCO REGULAR POCO 
D3 MUCHO REGULAR POCO POCO NADA 
D4 REGULAR NADA POCO POCO NADA 
D5 MUCHO NADA NADA POCO NADA 
D6 REGULAR POCO NADA REGULAR NADA 
D7 REGULAR NADA REGULAR MUCHO POCO 
D8 MUCHO REGULAR REGULAR MUCHO NADA 
D9 MUCHO POCO POCO REGULAR POCO 
D10 MUCHO NADA POCO POCO NADA 






























































si la relación 
que usted 




si el ambiente 






que en la entidad 










parte de su 




D1 NADA MUCHO MUCHO MUCHO   MUCHO 
D2 NADA MUCHO MUCHO MUCHO   MUCHO 
D3 NADA REGULAR POCO REGULAR   MUCHO 
D4 POCO MUCHO REGULAR MUCHO   MUCHO 
D5 POCO POCO MUCHO REGULAR   MUCHO 
D6 MUCHO MUCHO MUCHO MUCHO   MUCHO 
D7 REGULAR REGULAR MUCHO REGULAR   MUCHO 
D8 POCO NADA REGULAR MUCHO   MUCHO 
D9 NADA POCO MUCHO MUCHO   MUCHO 
D10 NADA MUCHO MUCHO REGULAR   MUCHO 



























































Anexo 04: Cuestionario de opinión sobre el proyecto de investigación. 
 
Relación entre el clima laboral y el desempeño laboral de los colaboradores de una 
entidad privada; Trujillo 2019 
 





II. Datos Generales 
 
El presente instrumento tiene por objetivo recabar información para fines del trabajo de 
investigación titulado Relación entre el clima laboral y el desempeño laboral de los 
colaboradores de una entidad privada; Trujillo 2019. 
 
Por favor, responder conforme a las indicaciones del encuestador, con el fin de evaluar en 
qué medida y de qué manera el clima laboral influye en el desempeño laboral de los 
colaboradores de una entidad privada Trujillo, 2019. A continuación, se presenta los 
siguientes enunciados, marque dentro del recuadro con un (x). 
 






N° Ítems 1 2 3 4 
Marco Normativo 
1 ¿Qué tanto sabe del Decreto Legislativo N° 008-2002-TR 
respecto a que el trabajo en sobretiempo debe ser voluntario, 
tanto en su otorgamiento como prestación? 
    
2 ¿Tiene conocimiento respecto a cuándo se le debe otorgar su 
derecho al descanso vacacional? 
    
3 ¿Qué tanto sabe acerca de que si percibe una conducta física o 
verbal reiterada de naturaleza sexual no deseada, es considerado 
hostigamiento sexual típico o chantaje sexual? 





4 Según Toasa, (2014), en su trabajo de investigación: ““La 
Motivación y su incidencia en el bajo Rendimiento Laboral de 
los trabajadores, en la empresa Artesanal Maximfashion de la 
ciudad de Ambato”, concluyó que la falta de voluntad de los 
trabajadores para cumplir con sus labores, se debe a que no están 
motivados, siendo su rendimiento insuficiente y generando un 
problema para el crecimiento de la empresa. ¿Sabe usted que la 
falta de motivación a los colaboradores afecta a cumplir con sus 
metas? 
 
    
5 Según Panta (2015), en el trabajo de investigación “Análisis del 
clima organizacional y su relación con el desempeño laboral de 
la plana docente del consorcio educativo "talentos". Llegó a la 
conclusión de que no existe influencia significativa, del clima 
organizacional en el desempeño laboral. De acuerdo a la primera 
variable, se pudo evidenciar que el clima organizacional es 
autoritario, y por lo cual es calificado muy malo, destacando la 
mala relación que existe entre los colaboradores, la falta de 
compañerismo y comunicación han permitido que el clima en el 
trabajo se vuelva tenso.  ¿Sabe usted que la falta de 
compañerismo en la organización, influye en que el clima laboral 
se vuelva tenso? 
 
    
Marco Teórico 
6 ¿Tiene conocimiento de que si la entidad proporcionara un 
ambiente y condiciones necesarias para su desarrollo personal, 
logros de metas y objetivos, usted se comprometería a realizar 
sus metas como también los objetivos de la organización para que 
así se pueda lograr la integración? 
    
7 ¿Sabe usted que los directivos tienen la responsabilidad especial 
de crear un clima motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de 
enriquecer el trabajo? 
 
    
Marco Conceptual 
8 ¿Sabe usted las condiciones de trabajo que debe tener la entidad 
privada? 
 
    
9 ¿Sabía usted que la comunicación entre todos los colaboradores 
es la clave para un excelente clima laboral? 
 
    
10 ¿Tiene conocimiento de las oportunidades que existen en la 
entidad para que usted pueda hacer carrera? 
 




11 ¿Sabe usted la importancia de la supervisión constante hacia las 
actividades que viene realizando? 
 
    
12 ¿Tiene conocimiento si la relación que usted tiene con sus 
superiores es la adecuada? 
 
    
13 ¿Sabe usted si el ambiente (físico) en el que viene trabajando es 
el adecuado? 
 
    
14 ¿Tiene conocimiento de que en la entidad saben valorar su 
esfuerzo y desempeño al realizar sus actividades? 
 
    
15 ¿Sabe usted de que un reconocimiento por su buen desempeño 
por parte de su superior influye a realizar un excelente trabajo 
constantemente? 
 
    
 






























Anexo 05: Guía de entrevista sobre el proyecto de investigación. 
 
GUÍA DE ENTREVISTA SOBRE EL PROYECTO DE INVESTIGACIÓN  
 
Relación entre el clima laboral y el desempeño laboral de los colaboradores de una entidad 






El presente instrumento tiene por objetivo recabar información para fines del trabajo de investigación 
titulado: Relación entre el clima laboral y el desempeño laboral de los colaboradores de una entidad privada; 
Trujillo 2019. 
 










1. ¿Cuáles son las dificultades que usted tiene para cumplir 
con lo establecido con las normas legales del Decreto 
Legislativo 008-2002-TR y sus reglamentos referidos a 





2. ¿Qué acciones viene realizando para que sus 





3. ¿Qué acciones se está considerando para que la 
disposición de equipos y recursos materiales que emplea 




4. ¿Qué actividades realiza la institución para que sus 







5. ¿Qué acciones se está tomando en cuenta para no 




6. ¿Qué acciones viene desarrollando para que el Colegio 














Anexo 06: Validación del contenido del cuestionario. 
 
VALIDACIÓN DEL CONTENIDO DEL CUESTIONARIO 
 
 
Instrucción: A continuación, le hacemos llegar el instrumento de recolección de datos 
(Cuestionario) que permitirá recoger la información. Por lo que pedimos tenga a bien evaluar 
el instrumento, haciendo correcciones pertinentes en la escala valorativa que alcanzamos, con 
los criterios de validación de contenido. 
 
a. REDACCIÓN. Interpretación univoca del enunciado de la pregunta para lograr 
con claridad y precisión el uso del vocabulario técnico. 
 
b. PERTINENCIA. Es útil y adecuado el avance de la ciencia y la tecnología. 
 
 
c. COHERENCIA O 
CONGRUENCIA. 
Existe una organización lógica en base a la relación estrecha 
entre: la variable y la dimensión; la dimensión y el indicador, el 
indicador y el ítem; el ítem y la opción de respuesta con los 
objetivos a lograr. 
 
d. Adecuación. Correspondencia entre el contenido de cada pregunta y el nivel 
de preparación o desempeño del entrevistado. 
 
e. Comprensión. Se alcanza un entendimiento global de las preguntas. 
 
 
Leyenda: A=1 = Bueno (se acepta el ítem) B = 0 = Deficiente (Se rechaza el ítem) 
 
 




















Anexo 07: Ficha técnica del cuestionario 
 





Cuestionario de opinión sobre el proyecto de investigación - relación 
entre el clima laboral y el desempeño laboral de los colaboradores de 










Determinar de qué manera influye el clima laboral en el desempeño 






La muestra censal estuvo conformado por once (11) colaboradores de 
la entidad privada. 
 
 
5. Unidad de 
análisis: 
 
Como unidad de análisis se considera a los docentes de la entidad 
privada en estudio. 
 
 
6. Modo de 
aplicación: 
 






El cuestionario consta de 15 ítems, cada ítem incluye cuatro 















Anexo 08: Validación del contenido de la entrevista. 
 
 
VALIDACIÓN DEL CONTENIDO DE LA ENTREVISTA 
 
 
Instrucción: A continuación, le hacemos llegar el instrumento de recolección de datos 
(Entrevista) que permitirá recoger la información. Por lo que pedimos tenga a bien evaluar el 
instrumento, haciendo correcciones pertinentes en la escala valorativa que alcanzamos, con 
los criterios de validación de contenido. 
 
a. REDACCIÓN. Interpretación univoca del enunciado de la pregunta para lograr 
con claridad y precisión el uso del vocabulario técnico. 
 
b. PERTINENCIA. Es útil y adecuado el avance de la ciencia y la tecnología. 
 
 
c. COHERENCIA O 
CONGRUENCIA. 
Existe una organización lógica en base a la relación estrecha 
entre: la variable y la dimensión; la dimensión y el indicador, el 
indicador y el ítem; el ítem y la opción de respuesta con los 
objetivos a lograr. 
 
d. Adecuación. Correspondencia entre el contenido de cada pregunta y el nivel 
de preparación o desempeño del entrevistado. 
 
e. Comprensión. Se alcanza un entendimiento global de las preguntas. 
 
 
Leyenda: A=1 = Bueno (se acepta el ítem) B = 0 = Deficiente (Se rechaza el ítem) 
 
 


















Anexo 9: Ficha técnica de la entrevista. 
 
 





Entrevista de opinión sobre el proyecto de investigación - relación 
entre el clima laboral y el desempeño laboral de los colaboradores de 











Determinar de qué manera influye el clima laboral en el desempeño 










5. Unidad de 
análisis: 
 
Como unidad de análisis se considera a los docentes de la entidad 
privada en estudio. 
 
 
6. Modo de 
aplicación: 
 






La guía de entrevista consta de 6 ítems, que el director del plantel 





































































Anexo 11: Panel fotográfico. 
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